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Актуальність теми. 
Іноземні фірми відіграють важливу
роль на ринку праці України й посіда

ють особливе місце в українській еко

номіці. Згідно з даними Держкомста

ту України станом на 1 квітня 2008
р. кількість іноземних підприємств
становила 2316, а спільних
підприємств – 5054 [1]. Багато ук

раїнців сьогодні зайняті на інозем

них підприємствах, розміщених на
території України. Ці підприємства
не тільки інвестують свій капітал і
створюють нові робочі місця, а й за

проваджують сучасні принципи уп

равління персоналом, що безпосе

редньо впливають як на працівників,
так і на працедавців. Із такого погля

ду дана стаття є дуже важливою й ак

туальною.
Дослідження з теми. В Україні тео

ретичними питаннями управління
персоналом займаються такі відомі
автори, як Е. Панченко [2], М. Ви

ноградський [3], В. Крамаренко [4],
Л. Федулова [5]. Однак у їхніх робо

тах бракує практичних даних із кад

рової політики та проблем міжкуль

турних відносин на іноземних
підприємствах. Незважаючи на оче

видну дослідницьку цікавість, цей ас

пект управління персоналом в Ук

раїні вивчено вкрай недостатньо.
Новизна статті. Дослідження сто

сується таких двох проблем: стратегія
кадрової політики іноземних фірм в
Україні та проблеми взаємин між
працівниками фірм, що виникають
через культурні відмінності.
Деякі заувадження
Незалежно від свого походження
кожна фірма має власну індивіду

альність, що зумовлює відмінності у
програмах, політиці, процедурах,
цінностях, етиці та принципах побу

дови взаємин на різних фірмах. За

уважимо, що досліджувані фірми
представляють велику територію на

шої планети. Незважаючи на оче

видні розходження у культурі, мові,
походженні людей, ми досліджували
загальні проблеми управління персо

налом на цих підприємствах. Отри

мані внаслідок нашого дослідження
дані не можуть претендувати на реп

резентативність, але з огляду на обме

женість інформації з досліджуваної
проблеми здатні показати загальну
тенденцію та проблеми розвитку уп





У ході проведеного дослідження
ми здійснили анкетування ук

раїнських працівників іноземних
фірм. Отримано й узято до опрацю

вання 61 анкету від працівників 12
компаній, що розміщені у Києві. Ос

новні статичні показники досліджен

ня подано у табл. 1.
У вибірці, сформованій випадко

вим чином, опинилися фірми з
Австрії, Великобританії, Німеччини,
Голландії, Індії, Швеції, Франції,
США, Швейцарії та Японії. Країни
походження та сфери діяльності ком

паній представлено у табл. 2. Врахо

вуючи те, що переважна більшість
компаній суворо дотримується








Ми вивчали три основні питання
кадрової політики іноземних
підприємств, а саме: підбір кадрів,
навчання та винагорода службовців.





У даній статті розглянуто основні елементи кадрової політики, а також деякі проблеми міжкультурних взаємин на іно
земних підприємствах, що працюють в Україні.
Вид статичного дослідження вибіркове й анкетування
Спосіб опитування
Місце проведення дослідження 
Час проведення дослідження 
Кількість компаній








Спосіб здійснення вибірки випадкова вибірка
Таблиця 1
Статичні показники дослідження
Джерело: власне дослідження автора
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Підбір кадрів
Існує декілька способів підбору
кадрів, використовуваних ком

паніями. Серед них основними є са

мостійне наймання персоналу, вико

ристання рекрутингових агенцій та
державної служби зайнятості. Са

мостійне наймання може здійснюва

тися шляхом публікації оголошень
про вакансії у газетах й інших видан

нях, а також через проведення пре

зентацій фірми, участь у так званих
ярмарках вакансій або днях кар’єри,
пошук претендентів на вакансії за ре

комендацією теперішніх працівників,
роботу з претендентами, які са

мостійно звернулися на фірму.
Більшість респондентів, згідно з ре

зультатами опитування, компанії най

няли самостійно, причому найефек

тивнішим способом були оголошення
у засобах масової інформації. Спосо

би підбору кадрів представлено у
табл. 3.
Стандартна схема прийняття на
роботу полягає у поданні кандидатом
резюме та супровідного листа, а та

кож проходженні співбесіди. Деякі
компанії пропонують заповнити
спеціальні анкети та скласти різно

манітні тести. Як правило, співбесіду
проводять двічі: спочатку працівник
відділу з роботи із персоналом, а
потім менеджер або начальник
відділу, до якого спрямовують пра

цювати претендента. Основна части

на опитаних (77%) обійняла свої по

сади внаслідок конкурсного відбору.
Щодо чинників, які допомогли
влаштуватися на роботу, думки рес

пондентів розподілилися в такий
спосіб (табл. 4).
Знання іноземних мов визначало

ся здатністю кандидата вільно во

лодіти однією або декількома інозем

ними мовами. Серед особистих якос

тей, властивих найкращим
кандидатам, виявлено оптимізм, ен

тузіазм, широке коло захоплень,
близьких до зацікавлень колег, пози

тивні рекомендації від працівників
компанії, високий рівень інтелекту,
чесність і постійну усмішку на об

личчі. Уміння триматися на інтерв’ю
означало здатність впевнено і гарно
поводитися, правильно говорити,


















































Володіння іноземними мовами 72%
Необхідні особисті якості
Попередній досвід роботи
Уміння триматися на інтерв'ю






Необхідний рівень комп'ютерної грамотності
Привабливий зовнішній вигляд




Освіта, що відповідає роботі
Таблиця 4
Вирішальні чинники у прийнятті на роботу
Джерело: власне дослідження автора
Джерело: власне дослідження автора
Джерело: власне дослідження автора
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й грамотно викладати свої думки.
Сильне бажання працювати на фірмі
засвідчує рівень мотивації, а також
лояльність працівників до організації.
Сильне бажання працювати визна

чено під час співбесіди з кандидата

ми; при цьому найважливішими чин

никами були такі: любов і прагнення
до самої роботи, здатність приймати
виклики на роботі та їх долати, мож

ливість досягнення індивідуальних
потреб і цілей через роботу. Деякі
кандидати (14%) вважали, що їхній
милий і привабливий зовнішній виг

ляд допоміг їм знайти роботу.
Іноземні фірми переважно
орієнтуються на укладання трудових
угод, причому на визначений термін.
Найбільш практикованим терміном,
на який поширювалася трудова угода,
був один рік, проте мали місце ви

падки укладання контракту й на мен

ший період. 70% опитуваних були
прийняті на роботу з різним періодом
випробувального терміну: 3 місяці, 6
місяців тощо.
Навчання
У ході дослідження виявилося, що
нестача знань передусім стосується
іноземної мови. За словами більшості
менеджерів, що брали участь в опиту

ванні, знання іноземної мови ук

раїнськими працівниками і досі пере

буває на невисокому рівні. Другим за




логістики. Третьою вадою можна на

звати обмеженість знань у царині ме

неджменту; українські працівники не
ознайомлені із західними стандарта

ми контролю й управління персона

лом.
Можна вирізнити такі види
тренінгів, що їх подано як найакту

альніші:
1. Розповідь про компанію. Прий

маючи на роботу нового працівника,
багато компаній пропонують так зва

ний Introduction course, що має на
меті ознайомити новачків із тра

диціями та правилами фірми, її
історією, керівництвом, структурою,
докладно викласти вимоги фірми до
персоналу, перспективи кар’єри та
зростання на фірмі.
2. Курси підвищення кваліфікації. У
багатьох випадках новим працівни

кам читають курси з підвищення
знань у професійній області, нехай




3. Спеціальні курси. Вони пов’язані,
як правило, з навчанням менеджмен

ту, а саме управлінням персоналом,
управлінням якістю та часом, психо

логією (не тільки з метою підвищен

ня рівня знань, а й задля максималь





Іноземні фірми, на думку опита

них (76% респондентів), сплачують
своїм працівникам вищу заробітну
платню порівняно до працівників тієї
самої кваліфікації на українських
підприємствах. Крім основних гро

шових виплат, іноземні компанії та

кож широко практикують негрошові
форми заохочення (табл. 5). Подібні
різновиди винагород відповідають за

гальносвітовим тенденціям і сприя

ють підвищенню лояльності
працівника до фірми, зменшенню






Деякі проблеми виникають серед
працівників іноземних фірм через
культурні відмінності. У відповідях
на запитання про взаємини у колек

тиві переважав найбільш нейтраль

ний варіант – “ділові дружні”, що
принаймні дає підставу припускати,
що між працівниками немає чітко ви

раженої конфронтації (табл. 6). Вод

ночас на запитання про те, чи є види

мий або невидимий поділ між інозем

ними й українськими працівниками,
76%
Надання транспорту, сплата транспортних витрат
Надання кредиту для купівлі автомобіля







Купівля товарів тривалого користування
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позитивно відповіли 55%. А 45% рес

пондентів відчували дискомфорт від
того, що їхніми керівниками були
іноземці. 
Основні зіткнення культур іно

земних та українських працівників
виникають із таких причин: розхо

дження у базовій освіті, наявність
мовних бар’єрів, різне ставлення до




на іноземних підприємствах в Україні
здійснюється віднедавна. На інозем

них підприємствах кадрова політика,
а саме наймання, підбір кадрів, систе

ма навчання та форми заохочення,
переважно відповідають загаль

носвітовим тенденціям і сприяють
підвищенню лояльності працівника
до фірми, зменшенню плинності
кадрів, зростанню результативності
праці. Крім того, у цій царині іно

земці й українці навчаються одні в
одних задля взаємовигідної співпраці,
що викликає оптимізм. Дослідження
засвідчило: на іноземних
підприємствах в Україні існують деякі
проблеми міжкультурних взаємин,
але їх можна звести до мінімуму за
достатньої підготовки та проведення
організаційних заходів у компанії з
метою справдження надій і цілей
підприємств.
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Промышленной компании, выпускающей  металлоконструкции и сэндвич
панели, в
связи с вводом в производство нового продукта и продвижением его на рынки Украины,





38 лет, ВО (желательно маркетинг);





 разговорный английский язык
Обязанности:

 комплексное изучение рынка, подготовка программы продвижения, обучение
специфике продукта менеджеров по продажам, участие в разработке плана маркетинга
компании, составление планов
прогнозов продаж, участие профильных выставках в
Европе
Условия:
З/п – 3000 у.е.(или по договоренности),  моб.связь, компенсация расходов на
автомобиль, перспектива карьерного роста (Директор по маркетингу), проживание в
Украине или Белоруссии, командировки.
Ваши резюме отправляйте по адресу:  nb@navigator.lg.ua с пометкой в теме письма
«Продукт
менеджер».
Обращайтесь по тел.: 8(044)236 5522,  8(050)422 0994
